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ABSTRAKT
Vendimet që merr organizata janë të shumta dhe shpesh duhet një analizë komplekse
për të arritur në vendime të duhura. Në dy dekadat e fundit, një fenomen ekonomik mori
zhvillim, ky fenomen karakterizohet nga transferimi i prodhimit ose i aktiviteteve.
Shfrytëzimi i burimeve të jashtëm (outsourcing) është kur kompania, disa nga
funksionet, proceset e saj i’a beson një kompanie të specializuar për kryerjen e një
shërbimi të caktuar. Organizatat mund të presin që të arrijnë përfitime të ndryshme
përmes një nënkontraktimi të suksesshëm edhe pse ka rreziqe të konsiderueshme që
mund të realizohen në qoftë se ndjekja e strategjisë së nënkontraktimit nuk rezulton e
suksesshme. Ky material synon të analizojë konceptin e outsourcing dhe nëpërmjet
informacionit të paraqitur të shërbejë si një guidë informuese dhe orienturese për
menaxheret e biznesit të cilët e konsiderojnë nënkontraktimin/transfermin (outsourcing)
të specialiteteve nga jashtë si një opsion të mundshëm. Në analizë përfshihet studimi i
impaktit qe sjellë në burimet njerëzore të organizatës vendimi për të nënkontraktuar.
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HYRJE

Gjuha shqipe nuk ofron një përkthim të saktë më një fjalë të vetme të termit anglez
outsourcing, megjithëse mund të shpjegohet. Një përshtatje e përafërt do të ishte fjala
nënkontraktim ose transferim, rrjedhimisht në këtë punim gjithmonë outsourcing do t’I
referohemi me këto dy terma. Outsourcing ka të bëjë me procesin kur një kompani
përdor një palë të tretë për të kryer aktivitetet e nevojshme për biznesin e saj, të cilat
nuk përbëjnë funksionet vitale të biznesit.
Departamenti i burimeve njerëzore në bashkëpunim me menaxhimin kujdeset edhe për
outsourcing. Autorë të ndryshëm na japin disa përkufizime për rëndësinë që burimet
njerëzore luajnë në suksesin e biznesit. “Cilësia e kapitalit njerëzor dhe intelektual që
zotërojnë organizatat përgjithësisht trajtohet si një faktor kyç për diferencimin e tyre nga
rivalët dhe për arritjet e rezultateve shumë të larta.” (Armstrong dhe Brown, 2001)
“Besojmë se ndër klishetë e mbitheksuara që ‘njerëzit janë aseti më I çmuar’ qëndron
një e vërtetë më e thellë: në masën që një organizatë përdor realisht vlerën e fsheur të
njerëzve të saj, në po atë masë ajo rrit edhe shanset për sukses. Kjo veçanërisht e vërtetë
në një botë ku kapitali intelektual dhe njohuritë po bëhet gjithnjë e më shumë të
rëndësishmë. Shumë organizata nuk e zotërojnë këtë vlerë.” (Chatles O’Reilly & Jeffrey
Pfeffer, 2000). Rrjedhimisht lind pyetja, a mundet organizata të arrijë suksesin
nëpërmjet ndihmës që jep kjo vlerë në marrjen e vendimeve afagjata siç është
nënkontraktimi I palëve të 1ctua, pra me ndihmën e outsourcing të arrihet suksesi? Cili
do të jetë impakti që sjell në burimet njerëzore të organizatës?
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SHQYRTIMI I LITERATURËS
Evoluimi I konceptit dhe këndvështrime të autorëve të ndryshëm

Koncepti I outsourcing erdhi nga terminologjia amerikane “burime të jashtme”, që do të
thotë të marrësh burime nga jashtë. Termi është përdorur më vonë në terminologjinë
ekonomike për të treguar përdorimin e burimeve të jashtme për të zhvilluar biznesin.
Sipas një artikulli të botuar në gazetën amerikane “The Economist”, Tim Hindi deklaroi
se outsourcing është një fenomen I vjetër, I cili është I pranishëm që nga koha të Luftës
së Dytë Botërore, duke patur një njohje të jashtëzakonshme sidomos pas vitit 1990.
Nënkontraktimi është një concept i ri I menaxhimit modern. Oursourcing nuk ishte
identifikuar zyrtarisht si strategji biznesi deri në vitin 1989 (Mullin,1996). Më përpara
këtij viti, në kohën e Revolucionit Industal në shekullin e 20-të, shumica e kompanive I
kishin të gjitha funksionet të integruara, që nënkupton se ato zotëronin, kontrollonin dhe
menaxhonin të gjitha asetet e funksionet e tyre. Por, shumë firma deri në këtë periudhë
nuk ishin vetëefiçente, prandaj ato transferonin ato funksione që nuk kishin kompetenca
brenda organizatës për ti realizuar. Për shembull botuesit, blenin shërbime si faqosja e
printimi. Në vitet 1950 dhe 1960, për të mbrojtur fitimet edhe për të siguruar fitime
edhe më të larta, kompanitë filluan të kërkonin mënyra për të zgjeruar biznesin e tyre
dhe rrjedhimisht për të përfituar nga ekonomitë e shkallës. Kjo rezultoi në shfaqjen e
diversifikimit si një strategji që bizneset e adaptuan shpejt. Pasojat e kësaj strategjie u
pasqyruan në krijimin e një konkurence më globale në vitet 1970 -1980 dhe organizatat
zbuluan se diversifikimi në të vërtetë kishte fryrë strukturat e tyre të menaxhimit duke I
bërë ato inefiçente. Rrjedhimisht, këto struktura kishin humbur fleksibilitetin e tyre. Për
t’ju përgjigjur kësaj dobësie të padëshiruar, shumë kompani të mëdha filluan të marrin
në konsideratë outsourcing. Mënyra e vetme dhe më e 2ctu për të rritur fleksibilitetin
ishte pikërisht fokusimi në proçeset dhe funksionet më kryesore të kompanisë dhe
delegimi I atyre funksioneve të natyrës ndihmëse apo mbështetëse. Pra, delegimi I
funksioneve të karakterit jo bazë për t’u menaxhuar nga palët etreta.
Asnjë nga kompanitë,nuk mund të tregojë epërsi në të gjitha fushat, për prodhimin e një
produkti ose shërbimi. Pra Haladi dhe Hameli kanë theksuar se “vetëm një numër I
vogël I kompanive në botë mund të fokusohen (specializohen) më tepër se në pesë fusha
(veprimtari).
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Dhënia e shërbimeve mbështetëse solli kalimin në një faze tjetër të outsourcing. Në vitet
1990 firmat filluan të transferonin (outsourced) funksionet e nevojshme për të realizuar
një aktivitet biznesi, por jo funksionet kryesore bazike për të cilat ishin krijuar. Ndër
funksionet që paten tendencë të delegoheshin asaj periudhe kohore përmendim
funksionet e kontabilitetit, menaxhimin e burimeve njerëzore, përpunimin dhe ruajtjen e
të dhënave. Faza aktuale në të cilën ndodhet evoluimi I Outsourcing është zhvillimi I
partneriteteve strategjike. Pra, fokusi sot është më pak në pronësi dhe më shumë
marrëdhënie me partner strategjik për të arritur suksesin. Për të dëshmuar këtë sukses
dhe rëndësinë e shfrytëzimit të burimeve të jashtëm na vjen në ndihmë rasti I dy
ndërmarrjeve prestigjioze në fushën e burimeve njerëzore. Rasti është me kompaninë
British Telecom që ka bërë marrëveshje me kompaninë e specializuar për burime
njerëzore “Accenture HR”, e cila ka marrë përsipër rekrutimin, largimin nga puna dhe
menaxhimin e bazës së të dhënave për personelin e rekrutuar. Me këtë strategji
kompania British Telecom ka arritur që të kursejë 20% prej momentit që ka kontraktuar
këtë kompani të specializuar. Kompanitë serioze janë duke I shfrytëzuar burimet e
jashtëm për sigurimin e produkteve përfundimtare të caktuara. Në ditët e sotme
produktiviteti mund të arrihet kur kompania disa nga punët ua lë kompanive të tjera të
profesionalizuara për prodhimin e një produkti ose ofrimin e shërbimit

I cili për

kompaninë e kontraktuar, është lëndë e pare. Sot, disa nga kompanitë, me qëllim të uljes
së shpenzimeve, janë duke I shfrytëzuar burimet e jashtme edhe nëse ato janë në largësi
prej 10000 km, sikurse është rasti I shfrytëzimit të fuqisë punëtore të lindjes së largët.
Rrjedhimsht, organizatat sot kanë më tepër prirje të zgjedhin transferime në bazë të të
cilave mund të arrijnë rezultate më efektive për një funksion të veçantë apo për disa
funksione në tërësi. Organizatat sot përballen me dilemën “të bësh apo të blesh”. Ky
është një vendim që ndikohet mjaft edhe nga departamenti I burimeve njerëzore. Vendet
e reja të punës, rekrutimi, seleksionimi, trajnimi, pagat, shpërblimet janë disa nga
funksionet që departamenti analizon dhe ja paraqet menaxhimit. Vendimi lidhet nëse do
t’I marrë vetë përsipër apo do t’I transferojë këto funksione një tjetër kompanie të
specializuar. Përveç kësaj, analiza duhet të prek çdo funksion I cili mund të transferohet.
“Të bësh apo të blesh” është një aksion, për të vendosur nëse përmbushja e të gjithë
nevojave të kryhet brenda organizatës (“në shtëpi”), apo nëse përmbushja e tyre do të
sigurohet duke blerë nga furnizues të jashtëm. Një tjetër mënyrë për të përcaktuar
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vendimin “bëj apo blej” I cili lidhet me përcaktimin e pare është: “Një vendim për të
kryer një prej aktiviteteve në zinxhirin e vlerës në shtëpi, në vend të blerjes nga jashtë”.
(Zinxhir vlere është një 4ctu e plotë e detyrave të tilla nga projektimi, prodhimi, tregtimi
dhe shpërndarja e produktit/shërbimit që biznesi duhet të kryej për të arritur qëllimin
final, konsumatorin). (Donald W. Dobler, Stephen Staring, David Burt, 2003) Sipas një
rregulli rekomandues, kompanitë duhet të transferojnë të gjitha të mirat (funksionet) që
nuk bëjnë pjesë në grupet e mëposhtme:
1. E mira është kritike për suksesin e produktit, përfshirë këtu gjykimin për
identifikimin nga konsumatori të atributeve kryesore të produktit
2. E mira I përket kompetencave të organizatës, ose mund të përdoret për arritjen e
planeve të ardhshme
3. E mira kërkon dizenjimin dhe mjete prodhuese apo aftësi të specializuara, që
mund të realizohen nga vetë organizata

2.1.1 Objektivat e nënkontraktimit (outsourcing)
Për shumicën e rasteve, qëllimi I nënkontraktimeve nga jashtë është reduktimi I kostos,
pork y nuk është gjithmonë rasti. Shumica e kompanive I transferojnë ato funksione ose
procese që gjykojnë se marrin rezultatet që dëshirojnë sikur t’I kishin përmbushur në
shtëpi. Gjithashtu ata mund të arrijnë përfitime më të vogla si paketa kompensimi ose
marrëveshje më të lira, por ende marrin rezultate të njëjta ose nganjëherë më të mira.
Transferimi përdoret gjithashtu nëse një kompani ose individ ka një pamundësi për të
kryer një detyrë të caktuar dhe për të marrë rezultatet që dëshirojnë. Këto kompani
përdorin burimet e jashtme për të kërkuar një individ ose një kompani që mund të jepte
rezultate më të mira se sa nëse ata do të bënin vet të njëjtën detyrë. Kostoja mund të jetë
pak më e lartë, por rezultatet janë më të mira. Prandaj, mund të themi shkurtimisht se
transferimi ka dy objektiva kryesore:
1. Për të marrë punë me kosto të reduktuar, por me rezultate të njëjta ose sadopak më
të mira.
2. Për të marrë rezultate më të mira për kosto të njëjtë ose pak më të lartë
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Modelet e nënkontraktimit/transferimit (outsourcing)
Nga studimi I literaturave të ndryshme në lidhje me modelet e nënkontraktimit
(outsourcing) vihet re se literaturat nuk dallojnë shumë mënyra të ndryshme të
outsourcing. Modelet kryesore të nënkontraktimit paraqiten si mëposht:

2.2.1 Nënkontraktime periferike dhe thelbësore
Një klasifikim I përdorur zakonisht është nënkontraktime (outsourcing) periferike dhe
thelbësore (Gilley & Rasheed, 2000). E para nënkupton dhënien e aktivitete që nuk janë
me rëndësi shumë strategjike, ndërsa kjo e fundit ka të bëjë me aktivitetet që janë kritike
për suksesin afatgjatë të firmës. Ajo që përbën aktivitetet kryesore është shumë e
kushtëzuar nga 5ctual5 e firmës dhe mund të ndryshojë edhe midis firmave brenda të
njëjtës industri.

2.2.2 Nënkontraktimin konvencional dhe transformues
Dy mënyra të ndryshme janë dhënë në një raport nga instituti I kerkimit Accenture
(2004), në të cilin drejtori I kërkimit Jane C. Linder diferencon nënkontraktimin
konvencional nga ai transformues. Outsourcing transformues është përdorur për të sjellë
përmirësime të shpejta dhe të qëndrueshme të performancën e firmës. Shpesh ka të bëjë
me aktivitetet që janë kritike për suksesin e biznesit. Outsourcing konvencional
kryesisht zbatohet për aktivitetet më pak të rëndësishme dhe përmirësimet e vogla me
fokus në uljen e kostos (Linder; Accenture, 2004).

2.2.3 Nënkontraktimin strategjik dhe jo-strategjik
Një kategorizim tjetër është bërë nga studiuesit Quélin dhe Duhamel (2003), të cilët
bëjnë një dallim midis outsourcing strategjik dhe outsourcing jo-strategjik. Transferimi
strategjik merret me dhënien e outsourcing edhe për detyrat që janë më tepër se detyra
periferike. Po ashtu fokusohet në funksione që shtojnë vlerë të konsiderueshme për
firmën dhe përdorin burimet e jashtme strategjike si zgjedhje për të gjeneruar një
avantazh strategjik mbi konkurrentët (Quélin & Duhamel, 2003). Sipas këtyre,
studiuesve reduktimi I kostove nuk konsiderohet të jetë nxitësi kryesor për të cilin jepet
outsourcing strategjik, por faktorë të tjerë janë të rëndësishëm ku si për shembull
përfitimi I një cilësie më të lartë për produktet apo shërbimet e transferuara.
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Offshoring
Një tjetër mënyrë e përmendjes shpesh së outsourcing është offshoring (Bhagwati,
Panagariya, & Srinivasan, 2004; Aron & Singh, 2005). Offshoring në gjuhën shqipe
përcaktohet nga termi “nënkontraktim në 6ctual6a”, ky I fundit I referohet kryerjes së
proceseve të prodhimit ose shërbimit në një vend të huaj, nëpërmjet pajtimit të palëve të
treta ose edhe brenda kompanisë apo grupit (Blinder, 2007). Kjo për shkaqe të tilla si
kosto të ulët të punës ose kushte më të favorshme ekonomike në atë vend tjetër. Me
offshoring transferohet pronësia dhe vendndodhja e biznesit. Kjo mund të bëhet përmes
outsourcing, duke përdorur burime të jashtme ose burime të brendshme, p.sh. investimet
e huaja (Hätönen & Eriksson, 2009).
Analiza e vendimit për nënkontraktim
Një ndër rolet më të rëndësishme që duhet të luajë departamenti I burimeve njerëzore
është lidhja e burimeve njerëzore me biznesin. Duke luajtur këtë rol departamenti
përfshihet më shumë në drejtimin strategjik, afatëgjatë të organizatës. Niveli strategjik
është një prej niveleve të analizës së Shuler-it që na vjen në ndihmë për çështjen në
analizë. Në nivelin strategjik burimet njerëzore përfshihen në vendime afatgjata që kanë
të bëjnë me vizonin dhe drejtimet e përgjithshme të organizatës. Dilema “te bësh apo të
blesh” është një vendim afatgjat, I nivelit strategjik ku burimet njerëzore përfshihen në
drejtimin e përgjithshëm, pra aplikon rolin e biznesit.
Organizatat po ndjekin gjithmon e më tepër strategjinë e nënkontraktimit (outsourcing)
prandaj ofrimi I një informacioni në një formë të organizuar që do t’I ndihmojë
menaxherët të identifikojnë mundësitë, sfidat dhe faktorët e vendimmarrjes në lidhje me
ndjekjen e strategjisë së nënkontraktimit të specialiteteve nga jashë. Nëse bizneset janë
duke konsideruar outsourcing për një/disa funksione mund të mbështeten fillimisht në
skemën e mëposhtme. Kjo skemë shërben si hapi I pare I këtij procesi kompleks dhe
mjaft të vështirë. Synimi I kësaj pjese është të orientojë rrugën që duhet të ndjekë
procesi I nënkontraktimit.
Skema e mëposhtme është në fokusin e këtij studimi. Kjo skemë është e bazuar në
studimin e literaturave dhe teorive të shprehura më sipër. Literatura më kryesore ku
është bazuar ndërtimi I kësaj skeme është e autorëve Kremic dhe Tukel e realizuar në
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vitin 2003. Kjo skemë përshkruan elementet tipike të vendimit të outsourcing dhe
tregon se ku përfitime, rreziqe dhe faktorë zakonisht hasen në vendime të tilla.

Figura 1- Skema e vendimit për outsourcing
Burimi: Kremic dhe Tukel, 2003

Vetëm pasi menaxherët dhe departamenti I burimeve njerëzore është njohur me
konceptin e outsourcing atëherë menaxhimi I organizatës mundet ta konsiderojë këtë të
fundit si një mënyrë të përmbushjes së funksionit/eve të organizatës. Për të konsideruar
outsourcing së pari duhen analizuar përfitimet dhe risqet që përmban ky vendim.
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Përfitimet dhe risqet e nënkontaktimit (outsourcing)
Outsourcing shpesh është ndërmarrë për t’I dhënë organizatave një mundësi për të
krijuar në avantazh konkurrues. Sipas Mark Power, Kevin DeSouza dhe Carlo Bonifazi,
outsourcing është një mjet strategjik I përdorur nga organizatat për të arritur përparësi
konkurruese. Konteksti I pafavorshëm ekonomik përcakton kompanitë e mëdha për të
nënkontraktuar (outsource) proceset e biznesit në linjë kryesore, duke sakrifikuar një
pjesë të kontrollin mbi burimet dhe informacionin për të zvogëluar shpenzimet. Niveli I
kursimeve të bëra nga kompanitë e jashtme mund të arrijnë 10 deri 15% mbi koston
totale, kryesisht për shkak të ekonomive të shkallës. Ndërkohë që kjo jep anën 8ctual8a
të monedhës, shumica e menaxherëve duhet të shqetësohen edhe për të metat e
mundshme të procesit dhe ndikimin përkatës në proceset kryesore të kompanisë. Për të
analizuar më së miri mundësitë e paraqitura, është thelbësore të reflektohet mbi
avantazhet kundrejt disavantazheve të outsourcing. Fillimisht duhet të njihen se cilat
janë përkatësisht.
Sipas autorëve Quelin & Duhamel (2003) përfitimet më të rëndësishme të vendimit të
outsourcing është e para për të ulur kostot operacionale, e dyta e rëndësishme është që të
përqëndrohet në aktivitetet kryesore dhe e 8ctua është të fitojë fleksibilitet. Arsyeja e
8ctu e reduktimit të kostove gjenë mbështetje në pjesë më të madhe të literaturave
(Arnold, (2000); Bienstock dhe Mentzer, (1999); Bergsman, (1994); Laarhoven et
al,(2000); Vining dhe Globerman (1999); Willcocks et al., (1995).
Avantazhet madhore të outsourcing mund të përmenden si mëposhtë:
− Kosto e reduktuar
− Kohë të 8ctu për menaxhimin, duke u mundësuar kompanive që të përqëndrohen
në kompetencat kryesore ndërsa nuk janë të shqetësuar për aktivitetet rutinë që
fare 8ctu mund të të kontraktohen dhe të përmbushen me sukses
− Realizim I të ardhurave më të larta
− Përfitim në shpejtësi dhe cilësi në ofrimin e aktiviteteve të kontraktuara
− Optimizon shfrytëzimin e burimeve
Gjithashtu, outsourcing sjellë përfitime edhe më gjerë në nivelin makroekonomik, në
drejtimin e rrjedhjes së kapitalit për ekonomitë në process zhvillimi . Këto rrjedha të
kapitalit materializohen duke ndërtuar njësi të prodhimit dhe duke krijuar vende pune,
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duke ndihmuar në rritjen e standarteve të jetesës dhe qëndrueshmërinë e këtyre
ekonomive kryesisht nga reduktimin e shkallës së papunësisë dhe rritjen e produktit të
brendshëm bruto (PBB). Shpesh anohet me përparësitë drejt ‘pro outsourcing’ kur jemi
përpara vendimit për dhënien e kontratës por duhen analizuar me kujdes dhe argumentet
kundër tij. Në vijim paraqiten disa nga disavantazhet e mundshme që duhen mbajtur në
konsideratë:
− Humbja e mundshme e kontrollit mbi proceset e biznesit të kompanisë.
(Referuar: Belcourt, (2006); Kumar & Eickhoff,(2005); Jennings, (2002))
− Problemet që lidhen me cilësinë dhe kohën e përmbushjes.
(Referuar: Globerman (1999); Arnold, (2000))
− Mundësi për të realiuzuar më pak përfitime dhe rezultate se sa priten.
(Referuar: Bergsman, (1994); Laarhoven et al,(2000))
Gjithashtu edhe në nivelin makroekonomik, disavantazhet janë të pranishme. Ato janë
më të theksuara për ekonomitë e përparuara sepse ndonjëherë aktivitetet e deleguara
transferohen në një tjetër vend dhe së bashku me të edhe vendet e punës, duke çuar në
një zvogëlim të standardeve të jetesës dhe një rritje në një periudhë afatshkurtër të
shkallës së papunësisë. Ajo ç’ka është më me rëndësi pas përfundimit të kësaj faze është
barazpeshimi I përfitimeve dhe risqeve. Nëse risqet janë më të larta se përfitimet ky
proces përfundon në këtë faze, kjo pjesë paraqitet ne anën e djathë të figures 1. Nëse
ndodh e kundërta, ku përfitimet tejkalojnë risqet procesi vazhdon në hapin e rradhës
sipas anës së djathatë në figurën 1.
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Faktorët
Për të arritur në një vendim për të dhënë outsourcing apo jo, është thelbësore për të
analizuar në tërësi të gjithë faktorët që ndikojnë. Faktorët e outsourcing ndahen në katër
kategori: financiare, tregtare, teknike dhe politike (Lacity et al,1996). Kategorizime të
tjetër të ngjashëm mund të gjendet edhe nga burime të ndryshme në literature.
Në këtë studim faktorët, bazuar në rishikimin e literaturës, ndahen në katër kategori:
financiare, strategjike, karakteristikat e funksionit dhe faktorë të tjerë. Faktorët
financiarë janë motive të tilla në të cilat burimet e jashtme orientohen kryesisht ose
thjesht nga kursimet e kostos. Nëse outsourcing është I bazuar në motive strategjike, ka
arsye më të thella për outsourcing se thjeshtë reduktimi I kostos. Karakteristikat e
funksionit kanë të bëjnë me rëndësinë strategjike dhe operacionale të funksionit I cili po
zgjidhet për tu nënkontraktuar. Grupi I fundit përmban faktorët për të transferuar që janë
të ndryshëm nga ato të siperpërmenduara.
Duhet të theksohet se vlerësimi duhet të përfshijë faktorët sasiorë dhe cilësorë. Aspektet
sasiore mund të llogariten dhe të krahasohen ndërsa aspektet cilësore shpesh kërkojnë
mendime të shumta për tu vlerësuar. Aspektet sasiore janë në thelb kostot që rrjedhin
nga vendimi për “të bërë” apo për “të blerë” (outsourcing) si dhe çmimi që ofrojnë
kompanitë outsourcing në treg për këtë të mire. Faktorët cilësorë lidhen më vlerësime
dhe gjykime subjektive. Shëmbuj të këtyre faktorëve janë kontrolli mbi cilësinë e të
10ctua që merret, besueshmëria dhe reputacioni I kompanisë outsourcing, vendimi për
të ardhmen e pikëpamja afatgjatë për prodhimin apo blerjen e së mires.
Pasi është realizuar edhe ky hap, vendimi se cili funksion mund të transferohet është
dhe hapi më thelbësor I këtij procesi.
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Matrica e vendimeve të jashtme
Vendosja se cilat aktivitete duhet të transferohen dhe cilat detyra duhet të mbahen në
shtëpi padyshim që është një vendim siç edhe është cilësuar më sipër strategjik dhe
mjaft I vështirë Le të supozojmë një menaxher në industrinë e kujdesit shëndetësor. Ai
përballet me faktin se duhet të transferojë detyrën e pastrimit pra të shkurtojë stafin e
pastrimit, apo t’I mbajë. A do të ishte vendimi I njëjtë nëse në fjalë do të ishte një
kompani IT? Nëse në shqytrim do të kishim një biznes që operon në fushën e një linjë
ajrore, a do të transferonim ushqimin apo do të krijohej një structure Brenda
organizatës për të përmbushur këtë detyrë, cili do të ishte vendimi I duhur?
Transferimi mund të ketë një ndikim të rëndësishëm në përmbushjen e procesit për të
cilin biznesi është krijuar kjo si rezultat I avantazhit konkurues që mund të rezultojë nga
përdorimi I outsourcing. Ndër të tjera mund të zvogëlojë shpenzimet e përgjithshme, të
sjellë ekspertizë për biznesin duke ofruar mundësin në fokusimin e detyra të tjera jetike
për të arritur sukses. Por ka edhe rreziqe. Mund të humbas kontrolli I informacionit ose
të përfundohet me produkte ose shërbime që nuk I plotësojnë standardet e cilësisë së
kompanisë e cila ka nënkontraktuar. Pra, si mund të jesh I sigurt se po bën zgjedhjen e
duhur?
Matrica e mëposhtme mund të vijë në ndihmë për të marrë vendimin e duhur. Bizneset
të cilat janë duke konsideruar outsourcing si një opsion I mundëshem mund të
mbështeten tek kjo matricë për të marrë vendimin më të mire. Në këtë çështje, shohim
se si mund të përdoret Matrica e vendimeve të jashtme për të identifikuar cilat detyra
apo procese duhet të mbahen në shtëpi dhe cilat mund të sigurohen në mënyrë të sigurt
duke nënkontraktuar. Një mënyrë e mirë për të kuptuar se çfarë duhet të transferohet
është përdorimi I matrices se transferimit të jashtme sugjeruar nga Barnes (2008).
Bazuar në këtë model është ndërtuar dhe matrica e mëposhtme. Matrica e paraqitur në
figurën 2 më poshtë, identifikon dy faktorët më të rëndësishëm që duhet marrë parasysh
kur jeni duke menduar për dhënien e një detyre, funksioni, procesi:
•

Rëndësia strategjike e detyrës. A I jep ky funksion/aktivitet/process organizatës
një përparësi konkurruese ?

•

Ndikimi I detyrës në performancën operacionale. Sa kushton kjo detyrë për
funksionimin në kushte normale të organizatës dhe sa pengesa shkakton nëse
është realizuar keq?
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Figura 2 – Matrica e vendimeve të jashtme
Burimi: Barnes (2008) p217

Vihet re se në e krahun ku rëndësia strategjike e procesit është e lartë, nuk
rekomandohet marrja e shërbimeve apo produkteve nëpërmjet outsourcing. Nëse një
proces është strategjik I rëndësishëm, ka të ngjarë të jetë një burim I përparësisë
konkurruese. Nëse këto procese do të jepeshin, atëherë kompania do t’I tregonte
nënkontraktuesit për sekretet dhe kompetencat e saj më të vlefshme. Proceset që
ndodhen në krahun tjetër të matrices janë ata për të cilën outsourcing mund të rezultojë
një opsion. Nëse një proces është relativisht I qëndrueshëm dhe jo kompleks, atëherë
automatizimi do të ishte I mundshëm dhe I vlefshëm. Megjithatë nëse procesi është
shumë kompleks dhe I nënshtrohet shumë ndryshimeve, atëherë automatizimi do të jetë
I vështirë për t’u arritur dhe akoma më I vështirë për t’u mbajtur.
Matrica është e ndarë në katër kuadrate, si më poshtë:
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I.

Formimi një aleancë strategjike.

Disa detyra janë strategjike të rëndësishme, por kontribuojnë pak në
performancën operacionale, kështu që mund të jepen në mënyrë të sigurtë tek
një partner I besuar. Pra, megjithëse ju duhet të mbani kontrollin e tyre për të
siguruar se ato janë bërë pikërisht ashtu siç dëshironi, ose ju merrni cilësinë që
dëshironi, ato janë relativisht të parëndësishme në aspektin e kostos dhe jo të
denjë për fokusin e plotë për ti përmbushur në shtëpi. Një aleancë strategjike
është një opsion I mire për këto lloje të detyrave. Në një aleancë, partnerët
ndajnë kontrollin e detyrës dhe punojnë së bashku, por mbeten të pavarura.
Për ta shprehur më qartë mund të marrim si shembull një prodhues makinash I
cili mund të nënkontraktojë një agjenci reklamash për të përmbushur procesin e
reklamimit. Prodhuesi është I përfshirë ngushtë në mesazhin që reklamat duhet
të transmetojnë, por përmbajtja dhe prodhimi trajtohen nga agjencia.
II.

Realizimi brenda organizatës (Bëj në shtëpi)

Detyrat në këtë sektor janë të një rëndësie të madhe strategjike dhe kanë një
ndikim të madh në performancën operacionale. Mund të themi se këto janë dhe
detyrat thelbesore për të cilat biznesi është krijuar. Këto detyra duhet të mbahen
dhe të përmbushen tërësisht në shtëpi në mënyrë që organizata të ketë kontrollin
maksimal.
Në shembullin e marrë më sipër për prodhuesit e makinave, procesi I montimit
konsiderohet si strategjik e mjaft kritik. Kjo është një nga kompetencat
themelore të organizatës dhe jep një kontribut masiv në drejtimin e organizatës e
arritjes së suksesit që në shembull është krijimi I makinave sipas standarteve e
cilësive të cilave I mëshon më tepër kompania. Ky proces ndikon në një masë
shumë të madhe në produktin final të organizatës prandaj ai duhet duhet të
përmbushet totalisht brenda organizatës.

III.

Nënkontraktim (outsourcing)

Aktivitetet në këtë sektor janë të rëndësishme për performancën e suksesshme
operacionale, por nuk janë të rëndësishme në nivelin strategjik. Këto detyra
nënkontraktimi mund t’I përmbushë në mënyrë të sukseshme e të sigurtë. Koha
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që do të shpenzohej nga menaxhimi në shtëpi për këto detyra do të ishtë më pak
e frytshme sesa koha që do të shpenzohej për aktivitetet kyçe dhe thelbësore.
Kompania e njohur “Westinghouse” është njëra nga kompanitë që ka treguar
sukses në prodhim, por në anën tjetër ka bërë një marrëveshje afatgjate me një
kompani për transport, e cila ka transportuar produktet e kompanisë me një
kosto të ulët, dhe konsiderohej njëra nga kompanitë më të suksesshme për
transportimin e mallrave. Marrëveshja me kompaninë e transportit ka ndikuar
dukshëm në uljen e shpenzimeve të kompanisë. Po ashtu edhe kompania e
transportit është fokusuar që të profesionalizohet në fushën e transportit, përmes
të cilit ka treguar epërsi konkurruese, ndaj konkurrentëve të sektorit të njejtë.
Por, një vendim I gabuar për të nënkontraktuar ose zgjedhja e gabuar e
nënkotraktuesit mund të krijojë një situatë aspak favorizuese për firmën madje
mund të krijojë problem madhore.
Për shembull, kompania e prodhimit të makinave mund të transferojë ofrimin e
shitjeve. Shpërndarja e makinave tek tregtarët nuk është në përgjithësi një burim
I përparësisë konkurruese, pasi nuk ndikon në përvojën e konsumatorit. Por kjo
ka ndikim në performancën operacionale. Për shembull, nëse transportuesit janë
vonë, në fabrikën e prodhimit ngrihen stoqet dhe tregtarët nuk kanë automjetet
që u nevojiten në dyqanet e tyre.

IV.

Eliminimi
Disa detyra nuk janë të rëndësishme për strategjinë e përgjithshme të
organizatës dhe nuk japin një kontribut të rëndësishëm në punën e përditshme
operacionale. Për këto lloje detyrash apo procesesh mund të konsiderohet
mundësia për eliminimin e tyre plotësisht. Por duhet konsideruar ndikimin I
mundshëm I eleminimit të një aktiviteti, pasi

ai mund të jetë ende I

rëndësishëm për ekipin ose organizatën, pra para se të mund të eliminoni
plotësisht këto detyra, është e rëndësishme të kontrolloni pse jeni duke bërë ato.
Pothuajse gjithmonë nënkuptohet eliminimi I atyre punëve, të cilat mund te
mos kenë efekt apo të kenë një efekt negativ në moralin, besnikërinë dhe
produktivitetin midis punonjësve. Për shembull, le të konsiderojmë se
kompania drejton një çerdhe të subvencionuar . Mund të jetë e shtrenjtë në
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aspektin monetar për ta mbajtur funksionale gjithashtu kjo çerdhe nuk është
pjesë e operacionit kryesor të biznesit. Vendimi nëse duhet eleminuar apo jo
duhet të kalojë në një analizë për të parë dobitë e kësaj çerdheje. Pra nëse
punonjësit tuaj aktualë dhe potencialë nuk tërhiqen nga ekzistenca apo jo e saj
dhe nëse pjesa më e madhe e punonjësve tuaj nuk kanë fëmijë apo nuk e
konsiderojnë këtë çerdhe si opsion dhe si kushte më të mira pune padyshim që
vendimi do të ishte pro mbylljes. Por, në rast të kundërt kjo çerdhe mund t’ju
ndihmojë në rekrutimin e personelit (rëndësinë strategjike) dhe në reduktimin e
mungesave

që

lidhen

me

kujdesin

ndaj

fëmijëve

(performance

operacionale).Pra, tani që është sqaruar se çfarë do të thotë çdo kuadrant në
matricë, le të shohim se si mund mund të përdoret për të përcaktuar nëse duhet
të transferohet një detyrë .
Hapi 1: Identifikimi I rëndësië strategjike të detyrës .Analiza e rëndësisë
strategjike të detyrës në organizatë. Kjo mund të arrihet duke ju dhënë përgjigje
pyetjeve të mëposhtme. A është jetike për përparësinë konkurruese të
organizatës? A është pjesë e asaj që e bën biznesin unik? A luan një rol të madh
në zgjedhjen e klientëve për produktet ose shërbimet e organizatës mbi ato të
konkurrentëve?
Hapi 2: Identifikimi I kontributit të detyrës në performancën operacionale
Vendosja se sa e rëndësishme është kjo detyrë e përditshme e organizatës. A do
të ndikohen veprimet pasardhëse nëse është bërë keq apo nuk është bërë fare?
Hapi 3: Plotësimi I detyrës në matricë
Pasi të jetë përcaktuar se ku funksioni, detyra ose procesi qëndron në boshtin
vertikal me rëndësi strategjike dhe në boshtin horizontal të performances
operacionale, mund ta saktësohet me lehtësi vendi I detyrës në matricë.
Seksioni në të cilin bie detyra do të jap një indikacion të forte nëse duhet ta
transferoni, ta mbani, ta eliminoni ose të formoni një aleancë strategjike.
Natyrisht, kjo është vetëm një pike fillimi për vendimin lidhur me outsourcing.
Duhet marrë në konsideratë çdo situatë me kujdes dhe të përdoren njohuritë e
specializuara në lidhje me organizatën, furnizuesit dhe industrinë ku operon
organizata si një e tërë për të gjykuar çdo situatë në bazë të meritave të veta.
Tashmë që është përcarktuar çfarë do të nënkontraktohet duhet të bëhet një
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analizë duke marre në konsideratë faktorët. Vendimarrja “bëj apo bli” duhet të
kalojë disa hapa të renditura:
1. Kryerja e analizave sasiore me qëllim identifikimin e kostove për secilin opsion.
2. Konsiderimi dhe identifikimi I faktorëve cilësorë.
3. Analiza e faktorëve cilësorë dhe identifikimi I peshës që zënë në vendimarrje.
4. Vlerësimi I cilësisë, cilësia që prodhohet në raport me atë blihet.
5. Marrja e vendimit përfundimtar duke zgjedhur alternativën më të mire.
Në fund të gjithë analizës së mësiperme vihet re se si I gjithë diskutimi për çështjen e
nënkontraktimit të specialiteteve nga burime të jashtme është I lidhur me vendet e
punës, pra me burimet njerëzore të organizatës.

Impakti I outsourcing në burimet njerëzore të organizatës
Kapaciteti prodhues I të gjitha bizneseve varet nga tre faktorë: burimi I kapitalit, burimi
fizik dhe burimet njerëzore (Peter.F.Ducker). Dy faktorët e parë janë të përcaktuar dhe
dihen me saktësi ndërsa faktori I tretë nuk ka një kufi të përcaktuar prandaj burimet
njerëzore janë çelsi për të realizuar një kapacitet prodhues më të lartë. Një vendim
strategjik siç është vendimi për nënkontraktim padyshim që do të reflektojë efekte në
faktorin e tretë, burimet njerëzore. Në hollësi të mëtejshme, kjo pjesë do të pasqyrojë
një kuptim më të gjerë në lidhje me impaktin që sjellë vendimi I outsourcing në stafin e
organizatës. Menaxheret duhet të mbajnë parasysh efektet dhe problemet që mund të
lindin brenda fuqisë punëtore të organizatë nëse nënkontraktim nuk kryhet me kujdes.
Impakti në staf që do të ketë vendimi për të nënkontrakrtuar shpesh anashkalohet nga
menaxherët që pothuajse gjithmonë janë të përqendruar vetëm në përfitimet e
drejtpërdrejta monetare që premton të ofrojë një strategji outsourcing.
Modeli I karakteristikave të punës të përshkruar nga Hackman & Oldham (1975) dhe I
ndërtuar mbi teorinë motivim – higjenë nga Herzberg (1959) ka treguar se ndryshimet
specifike në mjedisin e punës janë vendimtare dhe me rëndësi për moralin e punonjësve.
Morali I një punonjësi është I ndërlidhur ngushtë me punën dhe me mjedisin ku kryhet
ajo, kur mjedisi ndryshon edhe morali preket (Herzberg, Mausner, & Snyderman,
1959). Rreziqet negative në moralin e punonjësve mund të shoqërojnë një vendim për
nonkontraktim, rreziqe që reflektohen nga ulja e moralit në uljen e produktivitetit dhe në
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rritjen e mundësisë së qarkullimit. Transferimi mund të sjellë pasoja të padëshiruara.
Kënaqësia në punë e punonjësve ndikon besnikërinë e punonjësve, efikasitetin në
vendin e punës dhe cilësinë e jetës. Për shkak të ristrukturimit organizativ, punonjësit
tani I nënshtrohen drejtpërdrejt stresit të shtuar. Kur punonjësit shohin punët e kolegëve
të tyre që tashmë realizohen nëpërmjet nënkontraktimit, ata mund të fillojnë të pyesin
kur do të jetë rradha ime. Si rezultat, shumë punonjës përjetojnë rritje të stresit në
vendin e punës, edhe pse jo domosdoshmërisht punët e tyre janë të predispozuara të
realizohen nëpërmjet strategjisë së nënkontraktimit pra edhe pse nuk ka një rrezik real.
Stresi më I madh mund të rezultojë në rritjen e konfliktit ndërpersonal. Punonjësit
gjithnjë e më shumë fokusohen në situatat e tyre individuale dhe jo në atë të
punëdhënësit të tyre, ata fillojnë të mos e shohin veten si pjesë e organizatës në tërësi.
Pasi një punonjësi nuk e sheh veten si pjesë e organizatës hapi për të realizuar
qarkullimi është marrë pothuajse. Në kundërshtim me atë që mund të presim, punonjësit
jo gjithmonë reagojnë negativisht për pushimet nga puna. Arritja e suksesit nëpërmjet
ndjekjes së stategjisë me nënkontraktim do të përkthehet në një organizatë më të
sukseshme me mundësi më të larta për paga dhe kushte pune më të mira. Punonjësit e
kanë parasysh edhe këtë efekt pozitiv që vjen si rezultat I aplikimit të strategjisë së
nënkontraktimit po të pashmangshme janë efektet negative në staf. Kjo për arsye se
efektet negative janë më të prekshme, më të menjëhershme dhe më të drejtpërdrejta për
stafin. Efektet e nënkontraktimit reflektohen në pushimet nga puna në masë të madhe
apo të vogël, të cilat ndikojnë për moralin e punonjësve, moderohen nga drejtësia
organizative e perceptuar nga ana e punonjësit (Gilliland & Chan 2001). “Morali fiton
luftëra, zgjidh kriza, është një kusht I domosdoshëm I një jete kombëtare të fuqishme
dhe po aq thelbësore për arritjen maksimale të individit” (Papa, 1941). Megjithëse Papa
po I referohej drejtpërsëdrejti situatave të propagandës në kohë lufte, pika e tij
thelbësore ishte se një moral I lartë I ndihmon njerëzit të arrijë gjëra më të mëdha. Kjo
është provuar here pas here në fusha të ndryshme shkencore të studimit. Ashtu si morali
bie ashtu do të jetë produktiviteti I përgjithshëm dhe besimi I punonjësve në firmë
(Makawatsakui & Kleiner, 2003). Pra, një problem I madh që hasin punëdhënësit dhe
menaxheret është dëmtimi I menjëhershëm në besimin e punonjësve. Rënia e besimit
gjithashtu çon në një rënie të mëtejshme të angazhimit organizativ (Mowday, Steers, &
Porter, 1979), I cili përshkruan identifikimin dhe përfshirjen relative brenda në
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organizatë të punonjësit. Të gjithë këta faktorë e reduktojnë efikasitetin e vendeve të
punës. Cilësia e produktit të punës gjithashtu bie pasi punëtorët vendosen të realizojnë
një performance “mjaftueshëm të mire”. Si rezultat I këtyre praktikave të biznesit dhe
pasojave të tyre, punonjësit priren të tërheqin besnikërinë nga punëdhënësit e tyre. Kjo
shoqërohet me efekte afatgjata. Kur ekonomia bëhet më e fuqishme dhe rritet me
shpejtësi, kompanitë përfundimisht do të fillojnë të rrisin punësimin e tyre për
punonjësit e kualifikuar për të cilët kane nevojë. Me një treg pune të përmirësuar, ulja e
besnikërisë së stafit mund të rezultojë në rritjen e qarkullimit 18ctual të punonjësve.
Ndërkohë që punëdhënësit mund të ofrojnë stimuj për të qëndruar në punë, kujtesa e
muajve ose viteve të kaluara të kushteve të punës mund të rezultojë që këto oferta të
mos jenë efektive.
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DEKLARIMI I PROBLEMIT
Sot fokusi I organizatave është të transferojnë ato të mira për të cilat raporti
përfitim/kosto është më I larti ndërmjet dy alternative. Një vendimarrjen “të bësh
apo të blesh” rezulton se ndikimi I faktorëve sasiorë është më I lartë se ndikimi I
faktorëve cilësorë. Ajo ç’ka është më e rëndësishme në procesin e vendimmarrjes
për ndjekjen e strategjisë së nënkontraktimit është përcaktimi se a është I saktë se
për cilin/cilët funksione nënkontraktimi është një mundësi realizimi. Duhet të pasur
parasysh gjithmonë efektet që vendimi për të nënkontraktuar specialitete nga jashtë
sjell tek punonjësit e organizatës. Prandaj krahas përfitimeve monetare që
organizata realizon nëpërmjet kësaj strategjie duhet të marrë në konsideratë për
efektet që shkaktohen tek burimet e saj njerëzore, duke mbajtur parasysh se janë
këta të fundit që mund t’I sigurojnë avantazhin konkurues.
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METODOLOGJIA
Ky hulumtim ndahet në dy pjesë. Pjesa e parë e hulumtimit shqyrton literaturën e
deritanishme rreth procesit të nënkontraktimit dhe rëndësinë e tijë për një
ndërmarrje. Bazuar në të gjithë informacionin për të realizaur këtë studim ajo ç’ka
duhet të mbahet parasysh në lidhje me çëshjen nënkontraktim – burime njerëzore
është mënyra e transmetimit të vendimit.. Gjatë shqyrtimit të kësaj teme kam
përdorur literaturë profesionale nga autorë të ndryshëm si dhe artikuj të huaj dhe
vendorë të publikuara në gazeta shkencore.
Pjesa e dytë është një hulumtim kuantitativ. Ky hulumtim është bërë me 15
respodentë të cilët janë përgjigjur në një pyetsorë online të bërë në gjuhën shqipe.
Respodentët jane përgjigjur në pyetje të mbyllura pra duke zgjedhur një nga
opsionet e caktuara. Mosha e respodentëve me pjesëmarrje më të madhe ishte 2225vjeç (53.3%), 33.3% e të anketuarve ishin nga 26-30 vjeç, dhe me 13.3%
pjesëmarrje të personave mbi 30 vjeç. Në këtë hulumtim kuantitativ numri më i
madh i respodentëve i takonë gjinisë femrore me 53.3% , dhe pjesa tjetër asaj
mashkullore me 46.7% . Në pyetjen e nivelit të studimëve pjesa më e madhe e të
anketuarve 60% kanë përfunduar studimet në nivelin master , 40% e respodentëve
kanë përfunduarë studimet bachelor. Në pyetjen se në cilin sektor janë të punësuar
rrjedh me 26.7% ne sektorin publik dhe me 73.3% ne sektorin privat.
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5

PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE

Vendimi për nënkontraktimin e specialiteteve nga jashtë është një vendim kompleks, i
vështirë dhe me mjaft rëndësi strategjike për organizatën.
Në bazë të hulumtimit të bërë, shumica e të anketuarve besojnë në suksesin e
kompanisë përmes nënkontraktimit. Kjo anketë është zhvilluar në sektorin publik dhe në
sektorin privatë. Figura 3 tregon për shpërndarjen e përgjigjeve të tyre. Nga përgjigjjet e
respodentëve 93.3% e konsideronin nënkontraktimin si një proces shumë të
rëndësishëm për ndërmarrjet kurse vetëm 6.7% mendonin se nënkontraktimi nuk është
rruga dhe menyra e suksesit të një kompanie.

6.7%

93.3%

Po

Jo

Figura 3. A mundet organizata të arrijë sukses përmes
nënkontraktimit?
Kompanitë nuk mund të tregojnë epërsi në të gjitha fushat për prodhimin e produktit
apo shërbimit të caktuar. Mirpo në pyetjen se dhënja e shërbimeve mbështetëse a
mendoni që sjellë rezultate efektive 73% e respodenteve u përgjigjen Po dhe me 26.7%
prej tyre u përgjigjen me Ndoshta në dhënien e shërbimeve mbështetëse.
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Figura 4. Kompanitë nuk mund të tregojnë epërsi në të gjitha
fushat për prodhimin e produktit apo shërbimit të caktuar. Mirpo
dhënja e shërbimeve mbështetëse a mendoni që sjellë rezultate
efektive?
Një qështje mjaftë me rëndësi është arritja e kompanis në përmbuhsjen e te gjitha
detyrave mbrenda ose jashtë saj. Dilemen “Të bësh apo të blesh” në organizatat e tyre
73.3% te respodenteve janë vendosur që përmbushja e të gjitha nevojave të kryhet
mbrenda dhe 26.7% te repodentëve janë të vendosur se përmbushja e nevojave të
ndërmarrjes arrihet me furnizues nga jashtë.
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Mbrenda
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Figura 5. Dilemen “Të bësh apo të blesh” në organizatën tuaj si e keni
zgjidhur. Jeni vendosur që përmbushja e të gjitha nevojave të kryhet
mbrenda apo me furnizues nga jashtë?
Për transferimin ose nënkontraktimin respodentët mendonin se jep në përgjithësi
rezultate të mira , me 40% ishin të mendimit se ky proces është një mundësi e mire në
kompani, 53.3% ishin të mendimit se Ndoshta ja vlen inagurimi në këtë proces dhe me
6.7% ishin të mendimit se e konsiderojnë si proces jo të mire duke e ditur se kostoja e
shpenzimeve mund të jetë më e lartë.
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Figura 6. Transferimi ose nënkontraktimi a mendoni se jep
rezultate të mira, duke e ditur se kostoja e shpenzimeve mund të
jetë pak me e lartë?
Në aspektin e avantazhve të nënkontraktimit në procesin e funksionimit të organizatës,
respodentët kishin më shumë besim tek përfitimi në shpejtësi dhe cilësi në ofrimin e
aktiviteteve të kontraktuara me 53.3%,

pastaj besimi në përfitime në nivein

makroekonimik, në drejtim të rrjedhjes së kapitalit me 33.3%, me 26.7% besim në
rritjen e të ardhurave. Në përgjigjjet për kohën e lirë të menaxhimit dhe rritjen e
produktit të mbrendshëm bruto (PBB) 20% të të anketuarve u shprehen me mbështetje
të tyre. Mendimi për koston e reduktuar ishte me nivel më të ulët prej 13.3% nga totali i
respodentëve.
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Figura 7. Nëse kosideroni që nënkontraktimi është metoda e
përmbushjes së funksionit të organizatës, cilat mendoni se janë
avantazhet më të mëdha të tijë?
Krahas aspekteve positive tek nënkotraktimi pa dyshim që mund të hasim dhe në
probleme dhe situata të palakmueshme në ndërmarrje gjatë inplementimit të procesit të
nënkontraktimit- transferimit.Humbja e mundshme e kontrollit mbi proceset e biznesit
të kompanisë, Problemet që lidhen me cilësin dhe kohën e përmbushjes, Mundësi për të
realizuar më pak përfitime dhe rezultate se sa priten ishin me nga 40% përgjigjet për
aspektin negativ të transferimit në kompanitë përkatëse.

Figura 8. Cilat mendoni se janë disavantazhet apo rreziqet nga
nënkotraktimi?
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Procesi i nënkontraktimit përveq përfitimeve që i sjellë në organizatë, bashkë me të
përcillen edhe shumë të mira apo përfitime tek punonjësit në ndërmarrje. Sipas
përgjigjjeve nga respodentët përmirsimi në performancen operacionale është efekti me
pozitiv tek punonjësit me 80%, pastaj ndikimi në përmirsimin e kushteve të punës
33.3%, si pasojë e vendimit për nënkontraktim ndikon dhe rritja e punsimit jan
përgjigjur 26.7% ndersa ne aspektin e pagave më të larta respodentet janë përgjigjur
13.3%.

Figura 9. Cilat mendoni se janë efektet pozitive tek punonjësit e
organizatës që vinë si pasojë e vendimit për nënkontraktim?
Padyshim që vendimi për nënkontraktim është shumë e mundur të sjellë edhe efekte apo
pasoja negative tek punonjësit, të cilat jan të lehtë kalueshme nga një udhëheqës i aftë
për të menaxhuar këto situate.Rënja e besimit të punonjësve dhe rënja e produktivitetit
të përgjithshëm respodentet kanë konsideruar si dy nga pasojat negative që mund të
kenë punonjësit 46.7%, Pastaj është frika e pushimit nga puna 40%, efekt tjetër negative
është stresi i shtuar 33.3% dhe ndikimi i procesit të nënkontraktimit në moralin e një
punonjësi 13.3%.
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Figura 10. Cilat mendoni se janë efektet negative tek punonjësit e
organizatës që vinë si pasojë e vendimit për nënkontraktim?
Ndërmarrjet qdo ditë punojnë për përfitime sa më të mëdha me një kosto sa më të ulët të
shpenzimeve.Në pyetjen se A mendoni se shfrytzimi i burimeve të jashtme bëhet me
qëllim te uljes së shpenzimeve ?, 26.7% e respodentetve janë përgjigjur se menojnë pro
shfrytëzimit të burimeve të jashtëm, 33.3% prej tyre mendonin se ndoshta është mënyra
e qëlluar e uljes së shpenzimeve, kurse 40% prej tyre nuk e kosideronin si mënyr të
duhur shfrytzimin e burimeve të jashtme me qëllim të uljes së shpenzimeve.
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Figura 11. A mendoni se shfrytzimi i burimeve të jashtme bëhet
me qëllim te uljes së shpenzimeve?

Krijimi i një avantazhi konkurues pa dyshim që është një aspekt mjaftë i rëndësishëm
për qdo ndërmarrje. Me përgjigjen për mendimin e njejtë për kontraktimin si një
mundësi e mire u përgjigjen 46.7% Kurse ata qe nuk pajtoheshin ishin me numër më të
vogël 6.7%.
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Figura 12. A mendoni se Outscouring është një mundësi e mirë për
të krijuar një avantazh konkurues?
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KONKLUZA DHE REKOMANDIME

Mjedisi dinamik dhe konkurues ku operojnë organizatat sot sjell një sfidë edhe më të
vështirë në arritjen e suksesit. Të marrësh vendimet e duhura në biznes do të thotë të
marrësh ato vendime që të sigurojnë përfitimet më të larta. Bazuar në studimin e
literaturave të ndryshme mund të thuhet se alternativa për nënkontraktim (outsourcing)
konsiderohet si një sfidë me të cilën përballet biznesi modern. Vlen të theksohet se
studimi i mësipërm nuk është fokusuar në një fushë të caktuar në të cilën operon biznesi
prandaj skema e vendimmarrjes apikohet dhe mund të mbahet parasysh nga menaxheret
e çdo fushe biznesi. Por, duhet të bëhen përshatjet në varësi të madhësisë së organizatës
dhe fushës ku operon. Ajo ç’ka nuk ndryshon dhe është me rëndësi jetike për të gjitha
llojet e organizatave është impakti dhe kujdesi që duhet treguar ndaj efekteve që sjell
ndjekja e një strategjie nënkontraktimi mbi burimet njerëzore.
Sot fokusi i organizatave është të transferojnë ato të mira për të cilat raporti
përfitim/kosto është më i larti ndërmjet dy alternative. Një vendimarrjen “të bësh apo të
blesh” rezulton se ndikimi i faktorëve sasiorë është më i lartë se ndikimi i faktorëve
cilësorë. Ajo ç’ka është më e rëndësishme në procesin e vendimmarrjes për ndjekjen e
strategjisë së nënkontraktimit është përcaktimi i saktë se për cilin/cilët funksione
nënkontraktimi është një mundësi realizimi. Duhet të mbahen parasysh gjithmonë
efektet që vendimi për të nënkontraktuar specialitete nga jashtë sjellë tek punonjësit e
organizatës. Prandaj krahas përfitimeve monetare që organizata realizon nëpërmjet kësaj
strategjie duhet të marrë në konsideratë efektet që shkaktohen tek burimet e saj
njerëzore, duke mbajtur parasysh se janë këta të fundit që mund t’i sigurojnë avantazhin
konkurues.
Për të konkluduar rezultatin lidhur me avantazhet dhe disavantazhet e vendimit të
outsourcing, bazuar në literaturë dhe analizë rezulton se balanca përkulet në favor të
përfitimeve në nivelin mikro, ndërsa në nivelin makroekonomik mund të flasim për një
ekuilibër mes humbjeve të pësuara për ekonomitë e zhvilluara dhe përfitimeve të
ekonomive në zhvillim. Në këtë rast mund të flasim për një rishpërndarje globale të të
ardhurave, nga ato të ekonomive të zhvilluara drejt ekonomive në zhvillim. Pothuajse në
të gjithë literaurat në të cilat është studiuar çështja e burimeve njërëzore theksohet se ky
është faktori të cili organizata duhet ta shfrytëzojë për të arritur suksesin, në kohën kur
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fakorët e tjerë po bëhen gjithmon e më të ngjashëm. Përpara se të realizohet
nënkontraktimi është shumë e rëndësishme që menaxherët duhet të informojnë jo vetëm
punonjësit të cilët preken drejtpërdrejt nga ky vendim por të gjithë të punësuarit. Të
gjithë duhet të kuptojnë arsyen pse po ndiqet kjo strategji nga firma, në mënyrë që
punonjësit të mos përceptojnë një risk të pa vend për vendet e tyre të punës e më
kryesorja, që ata të vazhdojnë ta shohin veten si pjesë e organizatës në tërësi. Të gjitha
informacionet duhet t’u përcillen në mënyrë të sinqertë dhe sa më transparente. Në rast
se vendimi për nënkontraktim është marrë drejt, kjo gjë mund të shihet si avantazh pasi
e lejon organizatën të fokusohet në qëllimet bazë të biznesit. Rezultatet pozitive të këtij
vendimi pasyrohen në periudhën afatgjatë, si në efektin e burimeve njerëzore ashtu edhe
në suksesin që arrinë organizata.
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SHTOJCAT
Pyetsori

Pyetësor për temën e diplomës
Ky pyetësor është në kuadër të lëndës Menaxhimi i burimeve njerëzore të studimeve
bachelor me temën “OUTSOURCING, VENDIMI PËR NËNKONTRAKTIMIN E
SPECIALITETEVE NGA JASHTË DHE IMPAKTI NË BURIME NJERËZORE”.
Përgjigjet nga ky pyetësor do të përdoren ekskluzivisht për temën, dhe nuk do të
shfrytëzohen për qëllime të tjera. Ky pyetësor do të zgjasë rreth 5 minuta. Siq e dini
shfrytëzimi i burimeve nga jashtë (outsourcing) ëshë kur kompania disa nga proceset e
saj i`a beson një komanie të specializuar për kryerjen e një shërbimi të caktuar.
Të dhënat personale
Gjinia M/F
Mosha
A.18-21 B. 22-25 C. 26-30 D. >30
Në cilin nivel të studimeve jeni ose e keni pwrfunduar? :
A.Shkolla e mesme

B. Studimet Bachelor

C. Studimet Master

D. Studimet e

Doktoratures
Në cilin sektor jeni të punësuar?
A.Publik

B. Privat

Pyetjet
1. A mundet organizata të arrijë sukses përmes nënkontraktimit?
a.Po

b. Jo
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2. Kompanit nuk mund të tregojnë epërsi në të gjitha fushat për prodhimin e
produktit apo sherbimi te caktuar. Mirpo dhënja e shërbimeve mbështetëse a
mendoni se sjellë rezultate efektive?
a .Po

b. Jo

c. Ndoshta

3. Dilemën “Të bësh apo të blesh” në organizatën tuaj si e keni zgjidhur. Jeni
vendosur që përmbushja e të gjitha nevojave të kryhet mbrenda apo me
furnizues nga jashtë ?
a.Po mbrenda

b. Po jashtë

4. Transferimi ose nënkontraktimi a mendoni se jep rezultate të mira, duke e ditur
se kostoja e shpenzimeve mund të jetë pak me e lartë?
a.Po

b. Jo

c. Ndoshta

5. Nëse kosideroni që nënkontraktimi është mënyre e përmbushjes së funksionit të
organizatës, cilat mendoni se janë avantazhet më të mëdha të tijë ?
a) Kosto e reduktuar
b) Kohë të lirë për menaxhimin
c) Realizimi i të ardhurave më të larta
d) Përfitim në shpejtësi dhe cilësi në ofrimin e aktiviteteve të kotraktuara
e) Përfitime në nivelin makroekonomik, në drejtim të rrjedhjes së kapitalit
f) Rritjen e produktit të mbrendshëm bruto (PBB)

6. Cilat mendoni se janë disavantazhet apo rreziqet më të mëdha nga
nënkotraktimi?
a) Humbja e mundshme e kontrollit mbi proceset e biznesit të kompanisë
b) Problemet që lidhen me cilësin dhe kohën e përmbushjes
c) Mundësi për të realizuar më pak përfitime dhe rezultate se sa priten

7.

Cilat mendoni se janë efektet pozitive tek punonjësit e organizatës që vinë si
pasojë e vendimit për nënkontraktim ?
a) Përmirsim në performancën operacionale
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b) Kushte më të mira në punë
c) Rrijte e punesimit
d) Paga më e lartë

8. Cilat mendoni se janë efektet negative tek punonjësit e organizatës që vinë si
pasojë e vendimit për nënkontraktim ?
a) Rënja e besimit të punonjësve në kompani
b) Rënje e produktivitetit të përgjithshëm
c) Frika e pushimit nga puna
d) Stres i shtuar
e) Morali i një punonjesi

9.

A mendoni se shfrytzimi i burimeve të jashtme bëhet me qëllim te uljes së
shpenzimeve ?
a .Po

b. Jo

c. Ndoshta

10. A mendoni se Outscouring është një mundësi e mirë për të krijuar një avantazh
konkurues?
a.

Po

b. Jo

c. Ndoshta
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